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La investigación tuvo como objetico general determinar la relación entre la Gestión 
del Talento Humano y la motivación laboral en la I.E.P. Leonardo de Pisa S.M.P año 
2017. La población y muestra ha estado conformada por 30 colaboradores, los datos 
fueron obtenidos mediante la técnica de encuesta y como instrumento un 
cuestionario de tipo Likert; dichos datos fueron procesados a través del programa 
IBM SPSS Statistics versión 23 lográndose como resultado que existe relación 
significativa de la Gestión del Talento Humano y la motivación laboral en la I.E.P. 
Leonardo de Pisa S.M.P año 2017 




The research had as general objective determine the relationship between human 
talent and job motivation in the company I.E.P. Leonardo de Pisa S.M.P year 2017. 
The population and sample has been made up of 30 employees, data were collected 
using the survey technique and as instrument one Likert questionnaire; these data 
was processed through the IBM SPSS Statistics version 23  
Being achieved  as a result if there is significant relationship of management human 
talent and job motivation of employees of I.E.P Leonardo de Pisa S.M.P. 




1.1   REALIDAD PROBLEMÁTICA 
 
Hoy en día una correcta gestión del talento humano, es de vital importancia a nivel 
empresarial, pues dentro de una organización juega un rol significativo para el 
cumplimiento de los objetivos que éstas tengan, esto conlleva a que las empresas 
inviertan gran parte de su capital en este aspecto, pues es un factor primordial para el 
desarrollo de cualquier empresa. 
En esta época de globalización, las empresas hacen gran uso de las herramientas que 
aporta la tecnología, para conseguir una mejora continua en el área de Recursos 
Humanos en la organización, porque toda empresa está basada al capital humano, 
pues ellos son los que generan la rentabilidad en toda organización. 
 
Manuel Parra, jefe de Servicio de Psiquiatría en ámbitos educativos en Chile, 
describe que los docentes en este país se encuentran ligados a una motivación por 
parte de la directiva, observó que muchos de ellos, asisten a trabajar con poco 
entusiasmo, pues la directiva no toma importancia a motivarlos y que por consecuencia 
trae consigo que los niños en las escuelas reciban una educación limitada, asimismo 
describe también que en algunas escuelas en Santiago, los ambientes laborales no 
son los adecuados para incentivar a los empleados, pues carecen de una adecuada 
gestión de los recursos humanos, y de falta de comunicación entre la directiva y los 
docentes. 
 
Para Gabriel Heller Sahlgren, director de investigaciones del Centro para el 
Estudio de Reformas en Educación (CMRE), el sistema finlandés está en declive, pues 
describe que, en su visita a diversas escuelas en Finlandia, observó que la clave de la 
óptima educación que se daba en este país, dependía del docente, y del nivel de 
motivación y compromiso con la institución, observó que otro factor clave es el grado 
académico y la experiencia del docente, pues éste le da la facilidad de manejar 
situaciones con los estudiantes, asimismo
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 describe que actualmente ya no existe  un sistema de gestión de los RRHH 
especializado para un proceso de selección riguroso, por ende observa que la 
educación ya no es la misma de hace algunos años, dejando el puesto en el ranking 
en los resultados arrojados por la prueba PISA, entre los países con los mejores 
sistemas educativos, por último describe que el problema que aqueja hoy en día a las 
escuelas de este país es que los colaboradores seleccionados carecen de un incentivo 
por logros, para mantenerlos motivados y así ejecuten su labor con un desarrollo 
sostenible. 
 
Actualmente, según el diario Gestión. (2016). “Las empresas peruanas están 
trabajando con grandes volúmenes de datos, por lo tanto, requieren implementar una 
Gestión del talento humano integrada, ya que generan beneficios que permiten el 
crecimiento de las compañías” por lo que esto debe ser aplicado a medida que permita 
un desarrollo sostenible, y garantice el crecimiento de la empresa. 
En este contexto, se observa que, en nuestro país, el problema que nos aqueja, es el 
bajo interés que existe en los empleadores con sus colaboradores, lo cual ocasiona 
que la calidad laboral de éstos sea de bajo rendimiento, provocando que la 
organización arrastre consigo una mala calidad como empresa, por la carencia de una 
adecuada motivación laboral. 
En un último estudio realizado por la INEI destaca que las empresas privadas han 
bajado su productividad en un 6% debidos a problemas organizacionales, entre estos 
problemas se encuentra la inadecuada gestión del talento humano. 
Esta problemática, se presenta en la I.E.P. Leonardo de Pisa, una empresa con 25 
años dedicados a brindar servicios educativos en el distrito de San Martin de Porres, 
contando con 30 empleados, entre ellos docentes y personal de mantenimiento, pues 
se observa la escasez de una adecuada gestión del talento humano, pues los 
colaboradores carecen de motivación laboral conllevando por ende a que la calidad 
como empresa de esta organización no sea la esperada, esta problemática es 
causada, por el desinterés en cubrir todas las expectativas que trae consigo la gestión 
de los recursos humanos como la atención a las necesidades que tienes los 
colaboradores en la organización, pues se observa, que esto provoca que los 
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colaboradores en este caso “docentes”, no ejecuten bien su labor, por falta de 
motivación por parte de los empleadores. 
La gestión del talento humano y la adecuada motivación laboral, en una institución 
educativa, es uno de los factores primordiales, porque como en toda empresa es 
fundamental que los colaboradores se encuentren motivados, para que de esta 
manera exista, una mejor calidad en la empresa. 
 
1.2  TRABAJOS PREVIOS 
1.2.1 A Nivel Nacional 
Gómez, (2013). Universidad César Vallejo. Tesis para obtener maestría en 
educación. “Gestión del talento humano y el nivel de motivación laboral en docentes 
en la I.E. República de Colombia- UGEL N°02-2012”. Su objetivo principal de la 
investigación es determinar la relación de la Gestión del talento humano y el nivel de 
motivación en los docentes en la I.E. “República de Colombia”- UGEL N°02-2012”. La 
metodología aplicada en esta investigación fue descriptiva correlacional, el diseño que 
se aplicó fue no experimental: descriptivo-correlacional. La cual se utilizó una muestra 
de 76 docentes, el instrumento que se aplicó para medir ambas variables fue 
cuestionario de Likert. Se aplicó la validez y confiabilidad para ambos instrumentos. 
Finalmente concluyó que hay una baja correlación entre las variables Gestión del 
talento humano y la motivación laboral docentes en la I.E. República de Colombia- 
UGEL N°02-2012. Con un nivel de significancia de 0.05. 
 
De la Cruz, (2015). Pontificia Universidad Católica del Perú. Tesis para optar el 
grado de Magíster en Gestión de la Educación. “Las Estrategias de Gestión del Capital 
Humano en la Facultad de Educación de una Universidad Privada en Lima 
Metropolitana”. Establece el objetivo general de determinar la estrategia y relación 
entre la Gestión del Capital Humano de la Facultad de Educación con respecto a la 
motivación de los docentes; y analizar las percepciones de los docentes con respecto 
a las estrategias de Gestión del Capital Humano desarrollada en la Facultad. La 
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metodología que utilizó fue enfoque mixto, esto es cuantitativo y cualitativo. La 
población de la investigación son los directivos y docentes de la especialidad de 
Lengua y Literatura de la universidad, el tipo de muestra es no probabilística 
intencional, la técnica del instrumento es a través de una entrevista. Finalmente 
concluyó que la contratación de personal idóneo es una exigencia estratégica de gran 
relevancia, pues supone dotar a la organización del personal competente con el 
conocimiento, destreza y talento necesarios para una óptima inversión de capital 
humano, esto significará una mayor diferencia competitiva para la organización. 
 
Lino. (2014). Universidad Cesar Vallejo. Tesis para obtener el grado académico 
de: Magister en educación. “Gestión del Talento Humano y la motivación laboral de los 
colaboradores de la institución Educativa 3057-de Comas. Estable como objetivo 
general determinar la rotación entre la Gestión del talento humano y el diseño de 
puesto de trabajo de los docentes de la Institución educativa 3057-carabayllo 2014. La 
metodología que utilizó fue descriptiva correlacional, con un diseño no experimental, 
transversal, su población fue integrado por 188 docentes de la institución, el 
instrumento de evaluación aplicado fue a través de cuestionario. Finalmente llegó a la 
conclusión que los resultados obtenidos de la investigación confirman que existe una 
relación significativa entre la gestión del talento humano y la motivación laboral de los 
docentes de la institución educativa 3057 de Comas 2014. 
 
1.2.2 A Nivel Internacional 
Veltrán, (2013). Universidad Nacional de Guayaquil. (Ecuador). Tesis de grado 
previa la obtención del título de Ingeniera en Administración de Empresas y Marketing. 
“Análisis de la Gestión del Talento Humano por Competencias y su incidencia con la 
motivación laboral del personal administrativo y de servicios del Instituto Superior 
Pedagógico Ciudad de San Gabriel”. Establece como objetivo general de la 
investigación Determinar la  un modelo de Gestión de Recursos Humanos por 
Competencias que permita evaluar los conocimientos, habilidades y actitudes del 
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personal administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedagógico “Ciudad de 
San Gabriel”. La metodología fue cuali –cuantitativa y de diseño No Experimental, la 
muestra fue de 21 personas y fue de tipo censal porque la población fue pequeña del 
Instituto Superior Pedagógico “ciudad de San Gabriel”. Finalmente llega a la conclusión 
de que carecen de un establecimiento de parámetros para el ingreso de personal a la 
institución, que definan el perfil requerido y a la vez garanticen un buen desempeño en 
el desarrollo de sus funciones; como lo manifiesta el 82% del personal encuestado y 
la persona encargada de talento humano. 
 
De León, (2013). Universidad Rafael Landívar. (Guatemala). En el grado 
académico de: Licenciado. “Gestión del talento humano en las pequeñas y medianas 
empresas en el área Urbana de Retalhuleu”. Tiene como objetivo identificar la calidad 
de la gestión del talento humano en las pequeñas y medianas empresas del área 
urbana de Retalhuleu. La metodología que utilizó fue descriptiva, y de diseño No 
experimental, ya que analizaron las normas y procedimientos establecidos en la 
gestión del talento humano; a través de resultados estadísticos, utilizando como 
instrumento el cuestionario. Finalmente concluyó a través de este estudio que se 
refleja un bajo porcentaje en cuanto al compromiso que muchas PYMES del área 
urbana de Retalhuleu, para realizar las pruebas técnicas, tanto para la contratación del 
personal como para detectar factores de capacitación y desarrollo de los 
colaboradores. 
 
Beltrán y Urrea. (2013). Universidad Escuela De Administración De Negocios 
En. (Colombia). Especialización En Gestión Humana. Diseño e Implementación Del 
Modelo De Gestión Por Competencias Y Evaluación Del Personal Según El Modelo, 
Para La Empresa Aportes En Línea. El objetivo general es implementar un modelo de 
gestión por competencias que permita a la compañía enfocar sus esfuerzos en el 
desarrollo del talento humano de sus empleados, al identificar, medir y desarrollar las 
competencias para el cumplimiento de sus objetivos. El tipo de estudio que se 
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desarrolló fue Descriptivo y de diseño no experimental de orden Cualitativo. Se utilizó 
como instrumento la encuesta. Finalmente concluyen en que el mayor porcentaje de 
los encuestados 87% opinan, según los resultados del estudio, que se debe realizar 
programas de formación orientados a toda la organización con el fin de aumentar el 
desarrollo de éstas y de la satisfacción laboral en el comportamiento de los 
colaboradores a todo nivel. 
1.3 Teorías relacionados al tema 
1.3.1 Teorías relacionadas a la variable gestión del talento humano 
 
Según Chiavenato. (2009). “La Gestión del talento humano es el conjunto de 
políticas y prácticas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales 
relacionados con las personas o recursos, incluidos la planificación del recurso 
humano, reclutamiento, selección, capacitación y compensaciones”. (p.24). 
 
Según Chiavenato. (2009). "La Gestión del Talento Humano es un enfoque 
fundamental cuyo objetivo es obtener la máxima creación de valor para la 
Organización, a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo 
momento del nivel de conocimientos, capacidades y habilidades en la obtención de los 
resultados necesarios para ser competitivo en el entorno actual y futuro". (p. 42) 
 
Según Pérez (2008), En las últimas tendencias la gestión del talento humano 
afirma que además de gestionar a las personas debemos gestionar el conocimiento. 
Un líder también auto gestiona su conocimiento, se obliga a pensar, induce su cerebro 
a circunstancias complejas en las que se desarrolla”. (Pg. 162) 
La gestión de desempeño es el principal objetivo de cualquier sistema de evaluación. 
Para mejorar el rendimiento de los empleados, los directivos tienen que analizar las 
causas de los problemas, desarrollar planes de acción y capacitar a los empleados 
para encontrar soluciones. (Gómez, Balkin, Robert, 2008, p.415). 
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Teoría de selección y gestión del personal (2014). 
 
Según Saavedra. (2014). La gestión del talento humano debe ser una 
responsabilidad de todas las áreas y no solo de recursos humanos, donde cada jefe 
tiene que ser un líder que permita retener, formar y desarrollar sus talentos ya que así 
los colaboradores de la empresa se sentirán motivados, capaces de afrontar nuevos 
retos y comprometerse plenamente con la organización para alcanzar su objetivo.  
Según Robbins. (2014). “La selección es el análisis de los candidatos a un 
puesto de trabajo con el propósito de asegurar la contratación del más apropiado para 
desempeñarlo”. (p.389). 
Según Porret. (2014). La selección de personal externa tiene ventajas y 
desventaja es que no está familiarizada con la cultura de la empresa, el personal nuevo 
es más flexible que el que ya está adaptado en la empresa. Conoce nuevas 
metodologías, diferente manera de organizarse, tiene nuevas ideas. La desventaja es 
riesgo al fracaso, posible aumento de costes y posibles desequilibrios salariales. El 
reclutamiento externo puede ser a través de anuncios por prensa, colegios 
profesionales y asociaciones, institutos, universidades, oficinas privadas, publicas, 
prácticas en la empresa, ex empleados eventuales, finalistas en otros procesos de 
selección, prestaciones de la compañía, directorios, internet, familiares de 
trabajadores, recomendaciones. (pg. 155-161). 
Según Prieto. (2014). “Si un talento clave se va, la organización va a tener 
problemas, ya que es difícil de encontrar un reemplazo inmediato y talentoso. Si esta 
persona generaba rentabilidad a las empresas, va a dificultar en su rentabilidad y 
objetivos de la organización”. (p.37). 
 
Es por eso que se tienen que tener identificados con la organización a todos los 
colaboradores, motivarlos constante mente donde todos los colaboradores se sientan 
a gusto con su puesto de trabajo, sientas que sus jefes siempre les toman en cuenta 
para tomar alguna decisión, respetan sus opiniones, ahí es donde el trabajador se 
compromete más con su trabajo. 
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Según Chiavenato. (2011). La rotación del personal puede ser orientada a la 
inflación del sistema con nuevos recursos. Algunas veces la rotación se sale del control 
de la organización, cuando aumenta las separaciones por iniciativa de los empleados. 
Si la organización provoca la rotación en niveles vegetativo para hacer sustituciones 
con objetivo de mejorar su potencial humano. (p.116, 117). 
 
 
Según William, Keith. (2008). La capacitación permite desarrollar nuevas 
habilidades técnicas, operativas y administrativas para todos los niveles del personal 
de la organización y así poder desempeñar su trabajo mejor. Capacitar a los 
colaboradores permite actualizar sus conocimientos e incrementar su potencial como 
empleado. En recursos humanos los gerentes deben determinar las necesidades, los 
objetivos, el contenido y los principios de aprendizaje que se relacionan con la 
capacitación.  Ya que capacitar a los colaboradores de las organizaciones son de gran 
apoyo para sí mismos como para la empresa porque mejoran su desempeño laboral y 
generan mayor rentabilidad beneficiando a la entidad, es por ello que es de vital 
importancia capacitar a los empleados y siempre teniéndolos a la vanguardia de 
diferentes cambios que se realizan a diario y así no resistirse a los cambios y afrontar 
de la mejor manera nuevos retos. (pg. 252-257) 
 
Según (Robbins, 2014, p.395). “La capacitación a los colaboradores es la 
principal   actividad de ARH. Conforme van cambiando las exigencias laborares, las 
habilidades de los colaboradores deben modificarse también”. 
 Es por ello que se debe estar en constante capacitación a los miembros de la empresa 
para que estén preparados para los nuevos cambios que se puedan dar en cualquier 
momento. 
Según (Robbins, 2014). Dice que todos los colaboradores de una organización 
deben conocer el producto que están ofreciendo para que así trasmitan al público 
seguridad y confianza y poder tener mejor resultados. Es por ello que invertir tiempo 
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en capacitar a los empleados es mucha importancia para mejorar el desenvolvimiento 
del trabajador. 
 
Según Robbins. (2014) “Es la actividad que busca garantizar que la 
organización cuente con la cantidad correcta de personal, que la fuerza laboral este 
conformada por personas capaces y que asignen los puestos de trabajo adecuado y 
en los momentos apropiados, con un buen reclutamiento y selección del personal”. (p. 
387-388).  
El objetivo de la planificación es asegurar que las organizaciones están creando 
continuamente su propio futuro, la organización utiliza de la mejor manera sus 
recursos, sus capacidades y sus oportunidades de mercado. Las estrategias de la 
empresa conforman la dirección y las iniciativas en el trabajo de los estrategas de 
planificación de RH.  
 
Según Porret. (2014). La selección de personal externa tiene ventajas y 
desventaja es que no está familiarizada con la cultura de la empresa, el personal nuevo 
es más flexible que el que ya está adaptado en la empresa. Conoce nuevas 
metodologías, diferente manera de organizarse, tiene nuevas ideas. La desventaja es 
riesgo al fracaso, posible aumento de costes y posibles desequilibrios salariales. El 
reclutamiento externo puede ser a través de anuncios por prensa, colegios 
profesionales y asociaciones, institutos, universidades, oficinas privadas, publicas, 
prácticas en la empresa, ex empleados eventuales, finalistas en otros procesos de 
selección, prestaciones de la compañía, directorios, internet, familiares de 
trabajadores, recomendaciones. (pg. 155-161). 
 
Según Chiavenato (2012) El desempeño de funciones se desprende de una 
función esencial que de una u otra manera se efectúa en todas las organizaciones 
modernas. Al ser evaluado el desempeño, la organización tendrá información para la 
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toma de decisiones, sin embargo, si el desempeño es inferior a lo estipulado, deben 
emprenderse acciones para corregir y aumentar el desempeño, pero; si es 
satisfactorio, debe ser motivado. 
 
Según Chiavenato. (2009). La cultura influye mucho en la conducta de los 
colaboradores y las organizaciones. La cultura comprende valores, hábitos, usos y 
costumbres, tradiciones y objetivos que se transmites de una organización a otra. Es 
por ello que la cultura organizacional en una organización influye mucho para el 
cumplimiento de sus objetivos trazados ya que tener un ambiente agradable, motivado 
y unido hace que el rendimiento los colaboradores sean más eficientes y productivos. 
(pg. 120-123). 
 
Según Werther, Davis y Guzmán. (2014). “La productividad incrementa a 
medida que la organización encuentra nuevas maneras de utilizar menos recursos 
para obtener mayores resultados. La cual permite que la organización mejore sus 
niveles salariales, de prestaciones y condiciones laborales”. (pg.5). 
Por lo tanto, el capital humano contribuye a mejorar la productividad de 
diferentes maneras para alcanzar los objetivos de la organización para la cual se debe 
de tener en cuenta la calidad de vida de trabajador, motivarlos, incentivarlos para que 
puedan sentirse a gusto en su lugar de trabajo, tener sus metas claras hacia donde 
quieren llegar, sentirse en confianza y así poder realizar un buen trabajo, alcanzar los 








1.3.2 Teorías relacionadas a la variable motivación laboral 
 
Según Robbins. (2014). La motivación laboral es la suma de los resultados de 
todas las actividades de la organización en la cual los gerentes necesitan comprender 
los factores que contribuyen al desempeño laboral que miden el rendimiento y la 
productividad. La motivación laboral implica el esfuerzo de los colaboradores, tengan 
la magnitud y la calidad necesaria para que los objetivos de la empresa se cumplan de 
manera eficiente y eficaz. (pg. 271-273).                       
 
Por otro lado, según Martínez (2003). La evaluación de la motivación laboral de 
cada puesto de trabajo tiene gran efecto sobre el rendimiento laboral, pues no solo se 
basa para las decisiones de personal, remuneración, promoción. Sino también afecta 
a la motivación de los empleaos, que es pieza clave del rendimiento y satisfacción. 
(pg. 285). 
 
Según Chiavenato (2000). “Es el comportamiento del trabajador en la búsqueda 
de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual para lograr los objetivos” 
(p, 359). 
 
Urquijo y Bonilla. (2008). “La motivación tiene que ver con qué esfuerzo una 
persona cumple cada día con las funciones (roles) y obligaciones exigidas por el cargo, 
o la posición que le ha sido asignada, en relación al cumplimiento de los fines del 






Teoría  X & Y de Douglas Mcgregor (1906-1964). 
Teoría X 
La teoría asume que la gente es perezosa foja por naturaleza; odian el trabajo 
hasta el punto que lo evitan; no tienen ninguna ambición, ninguna iniciativa y evitan 
tomar cualquier responsabilidad; por lo que se refiere que estas personas lo único que 
desean es seguridad y tener un trabajo donde sea recompensado,  lo cual esto quiere 
decir que no tiene logró en ningún trabajo por ser una persona que poco  les interesa 
lo que realiza, no se identifican con la organización, por lo tanto son personas que nos 
les interesa donde están trabajando, tienen poca iniciativa para realizar y son personas 
que nos les gusta el trabajo complejo siempre busca lo más fácil. 
 
Teoría Y 
De acuerdo con la teoría dice que la gente le gusta aprender disfrutar de su 
trabajo le gusta auto desarrollarse, las recompensas ven no tanto como un pago de 
efectivo sino libertad para hacer trabajos más difíciles, son ambiciosos, se identifican 
con la organización, se adaptan rápidamente a los cambios que se presentan. 
 
Según Robbins. (2014). El desarrollo de un sistema de incentivos adecuado y 
eficaz es un elemento clave del proceso de ARH. Puede contribuir a atraer y retener 
personal /competente y talentoso, para cumplir su misión y sus objetivos. Los gerentes 
deben desarrollar un sistema de compensación que refleje la naturaleza cambiante del 
trabajo y el ámbito laboral. La compensación organizacional puede incluir distintos 
tipos de recompensa y beneficios, tales como una base de sueldos y salarios, pago de 





Según Porret, M. (2014). “Define que el incentivo económico efectuado por la 
empresa que percibe directamente el trabajador por su trabajo desarrollado. El salario 
de los trabajares existen dos posiciones claramente definidas y diferenciadas entre sí: 
por una parte, están quienes piensan que el dinero es el único valor por el cual los 
individuos desean tener un trabajo, aspecto que confirma la “teoría X” de MCGREGOR 
y la postura contraria, es que aquellos que consideran que el dinero fue el instrumento 
de motivación para laborar”. (Pg. 307). 
 
Según Jones y George. (2010). A Medida que tan bien o que tan 
productivamente se aprovechan los recursos para alcanzar una meta se da una 
correcta remuneración en compensación al logro de las metas trazadas. Algunas 
organizaciones no toman como estándar de medida el logro de objetivos o el tiempo 
que se requiere para producir un determinado bienes o servicios, para remunerar a 
sus colaboradores. (pg.60). 
 
Según Chiavenato. (2011). El reclutamiento varía de acuerdo con la 
organización. El mercado de RH es un grupo de candidatos que pueden estar 
empleados o disponibles en cualquier momento. Los candidatos potenciales, trabajan 
ya en alguna empresa, incluso en la propia. A estos se deben todos los medios de 
reclutamiento: el interno como el externo. El reclutamiento interno hace el reacomodo 
de sus empleados mediante un ascenso ya que las ventajas principales del 
reclutamiento interno son: es más económico, rápido, da mayor seguridad y estabilidad 
en el puesto de trabajo, la cual es una es una ventaja para la empresa ya que permite 
motivar a los colaboradores y mejorar su desempeño laboral, aprovecha las 






Según Robbins (2008) Los beneficios laborales, incentivan al empleado, de esta 
manera mejora su productividad laboral, y crea vínculos de fidelización con la empresa, 
provocando una mejor relación entre la organización y el trabajador. 
Según Altamir. (2005). La experiencia laboral está constituida por los años de 
trabajo acumulados, que le permiten desenvolverse mejor ante una nueva oportunidad 
que se presente basadas en sus conocimientos previamente adquiridos. La 
experiencia laboral es la más relevante desde una perspectiva económica, ya que 
constituye un factor determinante de la productividad de los colaboradores. (pg.108). 
 
Según Vélez. (2007). La satisfacción es el proceso que impulsa a los 
colaboradores actuar de diferentes maneras, la motivación es aquello que la persona 
conoce de sí misma y del ambiente que las rodea ya sea interno como externo, lo cual 
los colaboradores deben de estar en un ambiente físico y social agradable por su 
estructura filosófica, por sus necesidades y experiencias. Las teorías de la motivación 
ha sido un objetivo de estudio que ha dado origen a numerosas teorías que se puede 
calificar como muestra a continuación. Como las necesidades humanas de Abraham 
Maslow, las filosóficas, seguridad, sociales, estima y autorrealización que consiste en 
desarrollar el potencial de cada persona a llegar a la autorrealización. (p. 117-119). 
 
Según Robbins. (2008). La dirección del personal es el proceso que se dan en 
las organizaciones por parte de los empleadores de jerarquía en la empresa hacia los 
colaboradores, esto se basa en observar las diversas tareas que ejecutan los 








1.4 Formulación del problema 
 
1.4.1 Problema general 
¿Qué relación existe entre la Gestión del talento humano y la motivación laboral en la 
I.E.P. Leonardo de Pisa S.M.P año 2017? 
 
1.4.2 Problemas específicos 
¿Cuál es la relación entre la Gestión del Talento Humano y la satisfacción laboral de 
la I.E.P Leonardo de Pisa S.M.P, 2017? 
¿Cuál es la relación entre la Gestión del talento Humano y el reconocimiento laboral 
de los colaboradores de la I.E.P Leonardo de Pisa S.M.P, 2017? 
 
1.5 Justificación del estudio 
1.5.1 Justificación Teórico 
La presente investigación presenta justificación teórica, tiene como propósito 
determinar la relación entre la gestión del talento humano y la motivación laboral. 
Se ha definido para ello distintas dimensiones para cada una de las variables de 
estudio, para la variable de gestión del talento humano se conceptualizó variables 
como: capacitación del personal, planificación del recurso humano, desempeño de 
funciones, asi mismo también se conceptualizó las dimensiones de la variable 
motivación laboral las cuales son: reconocimiento laboral, satisfacción laboral. 
Además, esta investigación servirá como base de estudio para ciertas 
investigaciones siendo aporte más para aquellas personas que quieran adquirir 
conocimientos sobre el tema de la gestión del talento humano y la motivación de los 
colaboradores por lo que esta investigación quedará archivada en la biblioteca y 
servirá como base de información para otros estudiantes. 
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1.5.2 Justificación Práctica 
Por otro lado esta investigación servirá de ayuda y guía para los gerentes de las 
empresas porque busca aportar el conocimiento e ideas para ayudar a las deficiencias 
que tiene la gestión del talento humano de una empresa y así mejorar el proceso de 
motivación laboral, y por consiguiente lograr un buen proceso de reclutamiento del 
personal con la finalidad de que conozcan la importancia que la gestión del talento 
humano aporta a la organización, los cuales procurarán cumplir las metas, objetivos y 
mejoras planteadas a lo largo de esta investigación que se ejecutó en la I.E.P Leonardo 
de Pisa S.M.P, 2017. 
1.5.3 Justificación Metodológica 
Esta investigación se ejecutó con base a métodos y procedimientos científicos, 
fue una investigación descriptivo correlacional, se usó como medio para el recojo de 
datos un cuestionario, que fue dado como aplicable por un juicio de expertos y validado 
por un análisis de confiablidad, luego se procedió al análisis de datos usando el 
estadístico del Alfa de Cronbach ejecutado a una muestra piloto. 
 
1.6     Hipótesis 
1.6.1    Hipótesis General 
Existe relación entre la Gestión del Talento Humano y la motivación laboral de la I.E.P 
Leonardo de Pisa- S.M.P, 2017. 
1.6.2    Hipótesis Específicas 
Existe relación entre la Gestión del Talento Humano y la satisfacción laboral de la I.E.P 
Leonardo de Pisa S.M.P, 2017. 
Existe relación entre la Gestión del talento Humano y el reconocimiento laboral de los 




1.7    Objetivos de la investigación  
1.7.1    Objetivo General 
Determinar la relación entre la Gestión del Talento Humano y la motivación laboral 
eficiente en la empresa la I.E.P Leonardo de Pisa- S.M.P, 2017. 
1.7.2   Objetivos Específicos 
Determinar la relación entre la Gestión del Talento Humano y la satisfacción laboral de 
la I.E.P Leonardo de Pisa S.M.P, 2017. 
Determinar la relación entre la Gestión del talento Humano y el reconocimiento laboral 
de los colaboradores de la I.E.P Leonardo de Pisa S.M.P, 2017. 
 
II METODO 
2.1 Diseño de investigación 
2.1.1 Diseño 
El presente trabajo tiene el diseño de investigación no experimental – transversal ya 
que se da en un determinado tiempo de estudio y se recolecta solo la información para 
analizar sin ser manipulado sino tal como se presenta en la realidad. 
2.1.2 Tipo 
La investigación fue de tipo aplicada porque hace uso de conocimientos o teorías o de 
investigación básica para resolver un problema existente.  
2.1.3 Nivel 
La investigación fue descriptivo correlacional, porque son descritos las variables y se 





2.2 Variables, Operacionalización  
2.2.1 Variable 1 “Gestión del Talento Humano” 
Definición conceptual 
Según Chiavenato. (2009). “La Gestión del talento humano es el conjunto de 
políticas y prácticas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales 
relacionados con las personas o recursos, incluidos la planificación del recurso 
humano, reclutamiento, selección, capacitación y compensaciones”. (pg.24). 
 
Dimensión 1: Capacitación del personal 
Según William, Keith. (2008). La capacitación permite desarrollar nuevas 
habilidades técnicas, operativas y administrativas para todos los niveles del personal 
de la organización y así poder desempeñar su trabajo mejor. Capacitar a los 
colaboradores permite actualizar sus conocimientos e incrementar su potencial como 
empleado (p. 252-257). 
Dimensión 2: Planificación del Recurso Humano 
Según Robbins. (2014) “Es la actividad que busca garantizar que la 
organización cuente con la cantidad correcta de personal, que la fuerza laboral este 
conformada por personas capaces y que asignen los puestos de trabajo adecuado y 
en los momentos apropiados, con un buen reclutamiento y selección del personal”. (p. 
387-388).  
Dimensión 3: Desempeño de Funciones 
Según Chiavenato (2012) “El desempeño de funciones se desprende de una 
función esencial que de una u otra manera se efectúa en todas las organizaciones 
modernas. Al ser evaluado el desempeño, la organización tendrá información para la 
toma de decisiones, sin embargo, si el desempeño es inferior a lo estipulado, deben 
emprenderse acciones para corregir y aumentar el desempeño, pero; si es 
satisfactorio, debe ser motivado”. 
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2.2.2 Variable 2 “Motivación Laboral” 
Definición conceptual 
Según Robbins. (2014). “La motivación laboral es la suma de los resultados de 
todas las actividades laborales de la organización en la cual los gerentes necesitan 
comprender los factores que contribuyen al desempeño laboral que miden el 
rendimiento, y la productividad. La motivación laboral implica el esfuerzo de los 
colaboradores tengan la magnitud y la calidad necesaria para que los objetivos de la 
empresa se cumplan de manera eficiente y eficaz”. (pg. 271-273). 
 
Dimensión 1: Reconocimiento laboral 
Según Porret, M. (2014). “Define que el reconocimiento laboral es todo aquello 
que impulsa al empleado a ejecutar con mayor ahínco y entusiasmo su labor en la 
organización, este debe ser efectuado por la empresa que percibe directamente el 
trabajador por su trabajo desarrollado”. (p. 305). 
 
Dimensión 2: Satisfacción laboral 
Según Vélez. (2007). La satisfacción es el proceso que impulsa a los 
colaboradores actuar de diferentes maneras, la motivación es aquello que la persona 
conoce de sí misma y del ambiente que las rodea ya sea interno como externo, lo cual 
los colaboradores deben de estar en un ambiente físico y social agradable por su 








2.2.3 Matriz de Operacionalización de variables 
 
Tabla 1. Operacionalización de variables 
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2.3 Población y muestra  
2.3.1 Población 
 
La población de la presente investigación consta de 30 colaboradores de la I.E.P 
Leonardo de Pisa entre varones y mujeres que se encuentran entre las edades de 28 




En la presente investigación se aplicará una muestra censal, conformados por 
los 30 colaboradores conformados por la I.E.P Leonardo de Pisa, S.M.P, 2016. 
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad  
 
2.4.1 Técnicas de recolección de datos  
La técnica de recolección de datos se dio a través de la técnica de la encuesta 
por lo que de esta manera nos permitirá recolectar información de acuerdo a las 
respuestas de los trabajadores encuestados de la I.E.P Leonardo de Pisa para su 
análisis. 
 
2.4.2 Instrumentos de recolección de datos 
El instrumento que se utilizó para la presente investigación es el cuestionario. 
Las respuestas de las preguntas son de tipo cualitativas, las mismas que fueron 
transformadas en cuantitativas, (se les asigno números del 1 al 5) luego se buscó la 





2.4.2 Validez del instrumento 
Para conseguir la validez del instrumento se recurrió al juicio de expertos, 
quienes revisaron el trabajo y concluyeron dándole por aplicable. Este juicio de 
expertos estuvo conformado por los siguientes docentes: 
Dra. Esterfilia Alama Sono 
Dra. Ofelia Santos de Loyola 
Dra. Brenda Noblecilla Saavedra 
2.4.3 Confiabilidad del instrumento 
Para conseguir la confiabilidad del instrumento, se tuvo que recurrir a conseguir 
una muestra piloto, que fueron 15 colaboradores tomados de una población 
perteneciente a otro colegio que fue la “I.E.P Bertrand Russell” 
La confiabilidad del instrumento se realizó con el método de Alfa de Cronbach, 
ingresando los datos recolectados al estadístico SPSS 23. 
Fiabilidad general 
Tabla 2. Estadísticas de fiabilidad 
Estadísticas de 
fiabilidad 
















0,8<α<0,1 Confiabilidad muy alta 
0,6<α<0,8 Confiabilidad alta 
0,4<α<0,6 Confiabilidad moderada 
0,2<α<0,4 Confiabilidad baja 
0 <α<0,2 Confiabilidad muy baja 
α=0 Confiabilidad nula 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
  Casos Válido 15 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 15 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas 





El estadístico de fiabilidad indica que la prueba es confiable porque salió mayor a 0.852 
es decir el grado de fiabilidad del instrumento y de los ítems es alto. 
El Alfa de Cronbach se utilizó para calcular el coeficiente de fiabilidad del 
instrumento de medición. Dicho coeficiente puede estar entre cero y uno, donde el cero 
significa nula confiabilidad y el uno representa una máxima confiabilidad. 
Tabla 3. Fiabilidad de la variable gestión del talento humano 
 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos     Válido 15 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 30 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
 
Interpretación: 
De acuerdo a la tabla 3, el nivel de confianza dado por el estadístico Alfa de 
Cronbach es de 0,749, por lo que se precisa que el instrumento de la variable 
Gestion del talento Humano es muy confiable. 
 
Tabla 4. Fiabilidad de la variable motivación laboral 
 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 15 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 30 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach N de elementos 
,749 12 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 






De acuerdo a la tabla 4, el nivel de confianza dado por el estadístico Alfa de 
Cronbach es de 0,796, por lo que se precisa que el instrumento de la variable 
Motivación laboral es muy confiable. 
 
2.5 Métodos de análisis de datos. 
Los métodos que fueron utilizados fueron los siguientes: 
 
Para la confiabilidad del instrumento se utilizó el Alfa de Cronbach del programa IBM 
SPSS Stadistics 23 y los datos obtenidos mediante las encuestas serán incorporados 
a una base de datos, donde se realizará al proceso de verificación de datos ingresados. 
 
Para la valides del instrumento fue sometido al juicio de expertos 
 
2.6 Aspectos éticos 
 
En esta investigación se tuvo en cuenta diversos valores como la veracidad de 
resultados, la confiabilidad de los resultados, el respeto por la propiedad intelectual, el 
respeto por las convicciones políticas y morales, respeto a la privacidad proteger la 












3.1 Tabla de Frecuencias 
Tabla 5 
CAPACITACION DEL PERSONAL 





Válido MEDIANAMENTE DE 
ACUERDO 
10 33,3 33,3 33,3 
DE ACUERDO 19 63,3 63,3 96,7 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 
1 3,3 3,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia 
 
Interpretación 
De acuerdo a los resultados obtenidos nos muestra que el 63.3% que representa a 19 
trabajadores del total respondieron que están de acuerdo con la capacitación del 
personal brindada por la institución lo cual significa que se está dando capacitaciones 
en la que la mayoría de los trabajadores se sienten conformes sin embargo el 33.3% 
tienen una posición neutral y solo el 3.3% indica que está totalmente de acuerdo con 
el programa de capacitación del personal. Esto implica que la empresa está realizando 
capacitaciones adecuadas a sus colaboradores. 
Tabla 6 
PLANIFICACION DEL RECURSO HUMANO 





Válido MEDIANAMENTE DE 
ACUERDO 
9 30,0 30,0 30,0 
DE ACUERDO 21 70,0 70,0 100,0 
Total 30 100,0 100,0  





De acuerdo a los resultados obtenidos nos muestra que el 70% que representa a 21 
trabajadores del total respondieron que están de acuerdo con la planificación de los 
recursos humanos que viene realizando la institución lo cual significa que se está 
ejecutando una buena administración del personal, una programación adecuada para 
poder gestionar a los colaboradores de la institución, sin embargo, el 9 % tienen una 
posición neutral con respecto al tema. Esto implica que la empresa posee una correcta 
organización del personal. 
Tabla 7 
DESEMPEÑO DE FUNCIONES 





Válido DESACUERDO 1 3,3 3,3 3,3 
MEDIANAMENTE DE 
ACUERDO 
10 33,3 33,3 36,7 
DE ACUERDO 19 63,3 63,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia 
 
Interpretación 
De acuerdo a los resultados obtenidos nos muestra que el 63.3% que representa a 19 
trabajadores del total respondieron que están de acuerdo con el desempeño de 
funciones que se viene realizando en la institución lo cual significa que los 
colaboradores están ejecutando sus labores de manera eficaz y eficiente siendo ellos 
la mayoría, sin embargo otro significativo porcentaje es decir  33.3% sostienen una 
posición neutral y solo el 3.3% indica que está en desacuerdo el desempeños de 
funciones realizadas por el personal. Esto implica que en si los colaboradores se 













Válido DESACUERDO 3 10,0 10,0 10,0 
MEDIANAMENTE DE 
ACUERDO 
8 26,7 26,7 36,7 
DE ACUERDO 19 63,3 63,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia 
 
Interpretación: 
De acuerdo a los resultados obtenidos nos muestra que el 63.3% que representa a 19 
trabajadores del total respondieron que están de acuerdo con el reconocimiento laboral 
que se viene dando por parte de la institución, el 26.7% sostiene que una posición 
neutral lo cual implica que la mayoría de colaboradores están satisfechos con los 
reconocimientos e incentivos que la institución les brinda, sin embargo, el 10% está en 









Válido DESACUERDO 1 3,3 3,3 3,3 
MEDIANAMENTE 
DEACUERDO 
1 3,3 3,3 6,7 
DE ACUERDO 21 70,0 70,0 76,7 
TOTALMENTE 
DEACUERDO 
7 23,3 23,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  





De acuerdo a los resultados obtenidos nos muestra que el 70% que representa a 21 
trabajadores del total respondieron que están de acuerdo con respecto a la satisfacción 
laboral que se viene dando por parte de la institución, el 23.3% sostiene que se 
encuentran totalmente de acuerdo con el tema de satisfacción laboral, sin embargo, 
solo el 3.3% opinan lo contrario estando uno en posición neutral y otro en desacuerdo. 
Por lo que en conclusión se puede llegar que la institución tiene muy satisfechos a sus 
colaboradores, por ende, realizan sus labores sin problema alguno. 
 
3.2 Prueba de Normalidad 
 
Ho: La distribución de la muestra es normal. 
Ha: La distribución de la muestra no es normal. 
Significancia: 0,05 
Regla de decisión:  
a) Sig E < Sig I  Rechaza Ho 
b) Sig E > Sig I  Acepta Ho 
 
Tabla 10. Prueba de normalidad 
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
GESTION DEL TALENTO 
HUMANO (agrupado) ,503 30 ,000 ,452 30 ,000 
MOTIVACION LABORAL 
(agrupado) ,478 30 ,000 ,518 30 ,000 




Interpretación: Observando la tabla 10, el número de datos de la muestra es 30 y éste 
es menor que 50 por lo que se asume el estadístico de Shapiro Wilk. La significancia 
del estadístico de Shapiro Wilk es de 0,000 para las dos variables; la misma que según 
nuestra regla de significancias es menor que 0,05 (0,000 < 0,05; 95%: 1.96), por lo que 
se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna Ha, es decir se prueba que 
la distribución de la muestra no es normal. 
 
Tipificación de la investigación: 
 
Investigación Paramétrica (Características): Se dice que es investigación paramétrica 
cuando la variable deber ser cuantitativa (numérica), la muestra debe ser normal 
y la varianza de las variables deben ser iguales. 
Si una de estas condiciones falla entonces se dice que la investigación es NO 
PARAMETRICA. 
Decisión del estadístico a usar: 
1. Si la investigación es PARAMETRICA SE USARÁ EL ESTADISTICO DE 
PEARSON P. 
2. Si la investigación es NO PARAMETRICA SE USARÁ EL ESTADISTICO DE 
SPEARMAN 
Como en esta investigación no se cumplió que la muestra debe ser NORMAL entonces 
la investigación es no paramétrica. 
Por lo tanto, en esta investigación se debe utilizar el estadístico de Rho de Spearman. 
 
3.3 Contrastación de hipótesis 
 
Prueba de hipótesis general:  
 
HG: Existe relación entre la Gestión del Talento Humano y la motivación laboral de la 
I.E.P Leonardo de Pisa- S.M.P, 2017. 
Ho: No existe relación entre la Gestión del Talento Humano y la motivación laboral de 




Ha: Sí existe relación entre la Gestión del Talento Humano y la motivación laboral de 
la I.E.P Leonardo de Pisa- S.M.P, 2017. 
Significancia: 0,05 
Regla de decisión:  
a) Sig E < Sig I  Rechaza Ho 
b) Sig E > Sig I  Acepta Ho 









Interpretación: De acuerdo a la tabla 11 con respecto a la contrastación de resultados 
utilizando el estadístico de Spearman con relación a la hipótesis general entre las dos 
variables en estudio (Gestión del talento humano y motivación laboral), nos arroja un 
coeficiente de correlación de 0,683. Y, por lo tanto, de acuerdo a la tabla 12, se puede 
decir que existió una correlación positiva considerable entre ambas variables. 
Además se observa un nivel de significancia menor α = 0.05, por lo cual se rechazó la 
hipótesis nula y se aceptó la hipótesis de investigación en consecuencia “Si existe 
relación entre la Gestión del Talento Humano y la motivación laboral de la I.E.P 
Leonardo de Pisa- S.M.P, 2017”.  
 
Prueba de hipótesis especifica 1 
 
He1: Existe relación entre la Gestión del Talento Humano y la satisfacción laboral de 
la I.E.P Leonardo de Pisa S.M.P, 2017. 
Ho: No existe relación entre la Gestión del Talento Humano y la satisfacción laboral de 
la I.E.P Leonardo de Pisa- S.M.P, 2017. 
Ha: Sí existe relación entre la Gestión del Talento Humano y la satisfacción laboral de 
la I.E.P Leonardo de Pisa- S.M.P, 2017. 
Significancia: 0,05 
Regla de decisión:  
a) Sig E < Sig I  Rechaza Ho 























Sig. (bilateral) . ,011 
N 30 30 
SATISFACCION LABORAL  Coeficiente de 
correlación 
,457* 1,000 
Sig. (bilateral) ,011 . 
N 30 30 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
 
Interpretación: De acuerdo a la tabla 13 se observa que el Rho de Spearman es 
0,457. Y, por lo tanto, de acuerdo a la tabla 12, se puede decir que existió una 
correlación positiva media entre ambas variables. 
Además, se observa un nivel de significancia de 0,011 que es menor α = 0.05, por lo 
cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación en 
consecuencia “Si existe relación entre la Gestión del Talento Humano y la 
satisfacción laboral de la I.E.P Leonardo de Pisa- S.M.P, 2017”.  
Prueba de hipótesis especifica 2 
 
He1: Existe relación entre la Gestión del Talento Humano y el reconocimiento laboral 
de la I.E.P Leonardo de Pisa S.M.P, 2017. 
Ho: No existe relación entre la Gestión del Talento Humano y el reconocimiento laboral 
de la I.E.P Leonardo de Pisa- S.M.P, 2017. 
Ha: Sí existe relación entre la Gestión del Talento Humano y el reconocimiento laboral 





Regla de decisión:  
a) Sig E < Sig I  Rechaza Ho 
b) Sig E > Sig I  Acepta Ho 
 









Rho de Spearman GESTION DEL TALENTO 
HUMANO (agrupado) 
Coeficiente de correlación 1,000 ,521** 
Sig. (bilateral) . ,003 
N 30 30 
RECONOCIMIENTO 
LABORAL (agrupado) 
Coeficiente de correlación ,521** 1,000 
Sig. (bilateral) ,003 . 
N 30 30 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: De acuerdo a la tabla 14 con respecto a la contrastación de resultados 
utilizando el estadístico de Spearman con relación a la hipótesis específica 2 entre las 
dos variables en estudio (Gestión del talento humano y reconocimiento laboral), se 
observa un nivel de significancia menor α = 0.05, por lo cual se rechazó la hipótesis 
nula y se aceptó la hipótesis de investigación en consecuencia “Si existe relación entre 
la Gestión del Talento Humano y la reconocimiento laboral de la I.E.P Leonardo de 
Pisa- S.M.P, 2017”. Además, nos arroja un coeficiente de correlación de 0,521. Y, por 
lo tanto, de acuerdo a la tabla 12, se puede decir que existió una correlación positiva 






IV DISCUSIÓN  
4.1 Discusión por objetivos 
La tesis tuvo como objetivo general determinar la relación entre la Gestión del Talento 
Humano y la motivación laboral eficiente de la I.E.P Leonardo de Pisa- S.M.P, 2017. 
De acuerdo a los resultados (0.683), se ha determinado que existe relación significativa 
entre la gestión del talento humano y la motivación laboral. 
Dichos resultados tienen coherencia con el objetivo de la tesis “Las Estrategias 
de Gestión del Capital Humano en la Facultad de Educación de una Universidad 
Privada en Lima Metropolitana”. En la que tiene por objetivo determinar la estrategia y 
relación entre la Gestión del Capital Humano de la Facultad de Educación con respecto 
a la motivación de los docentes.  
Según la teoría de Frederick Taylor a principios del siglo xx, Taylor desarrolla el 
llamado Taylorismo, basado en la división del trabajo y la especialización para, de esa 
forma, conseguir una mayor productividad. Para ese factor, el factor se centraba en la 
motivación del trabajador y éste era el dinero, es decir, el aumento del rendimiento del 
trabajador solo se relacionaba con el aumento de los salarios. Hoy en día, se ha 
mostrado que, aunque el salario es un actor clave en la motivación, no es el único, y 
mucho menos el más importante. 
4.2 Discusión por metodología 
La presente investigación de estudio es de tipo aplicada, y guarda coherencia con 
la investigación del tipo de estudio aplicada elaborado por Gómez (2013) en su tesis 
que lleva por título “Gestión del talento humano y el nivel de motivación laboral en 
docentes en la I.E. República de Colombia- UGEL N°02-2012”. Asimismo, el presente 
estudio tiene un nivel descriptivo correlacional y un diseño no experimental de corte 
transversal, por lo que dicha metodología guarda coherencia con la investigación 
realizada por Lino (2014) en su tesis titulada “Gestión del Talento Humano y la 





4.3 Discusión por resultados 
Los resultados obtenidos en el presente estudio, fueron que se determinó que existe 
relación entre la gestión del talento humano y la motivación laboral en la I.E.P Leonardo 
de Pisa S.M.P año 2017. 
De acuerdo a los resultados obtenidos aplicando el instrumento de investigación a 
los colaboradores de la I.E.P Leonardo de Pisa S.M.P, el 70% están de acuerdo con 
respecto al tema de satisfacción laboral, el 23.3% sostiene que se encuentran 
totalmente de acuerdo con el tema de satisfacción laboral, sin embargo, solo el 3.3% 
opinan lo contrario estando uno en posición neutral y otro en desacuerdo. Por lo que 
implica que la institución tiene muy satisfechos a sus colaboradores, por ende, realizan 
sus labores sin problema alguno. 
 
Dichos resultados guardan coherencia con el trabajo de investigación de Beltrán y 
Urrea (2013) en su investigación titulada “Diseño e Implementación Del Modelo De 
Gestión Por Competencias Y Evaluación Del Personal Según El Modelo, Para La 
Empresa Aportes En Línea” en el que tiene por resultado que el 87% de los 
encuestados cree que se debe aumentar el desarrollo de la satisfacción laboral en los 
colaboradores de la empresa. 
 
Según la teoría de Robims (1962). Los trabajadores tienden a comparar lo que 
aportan a la empresa y lo que reciben, además las recompensas que reciben otros 
individuos respecto a sus aportaciones. Cuando el trabajador siente que aporta a la 
empresa más de lo que recibe se siente insatisfecho ya que esperan un 
reconocimiento la cual se evidencia en los resultados pues no está conforme con su 
remuneración la cual le causa sentimientos de desigualdad e injustica. 
En el resultado de la tabla 11 de correlación de las variables, nos arroja un valor de 
significancia de 0.000, el cual es menor a 0.05, por lo que se rechaza la hipótesis nula 
y se acepta la hipótesis alterna, lo que nos indica que si existe relación entre la Gestión 




Además, tuvo un coeficiente de correlación según la prueba de Spearman de 0.683, por 
lo que tiene una correlación positiva considerable entre las variables. 
 
Estos resultados guardan semejanza con el trabajo de investigación de De León 
(2013) en su tesis titulada “Gestión del talento humano en las pequeñas y medianas 
empresas en el área Urbana de Retalhuleu” en los que también posee un nivel de 
significancia de 0.000, el mismo que es menor a 0.05, además de que la prueba de 
Spearman le arrojo un índice de 0.650 por lo que tiene una correlación positiva 
considerable. 
 
La tesis tuvo como objetivo específico 1, Determinar la relación de la gestión del 
talento humano y la satisfacción laboral en la I.E.P Leonardo de Pisa- S.M.P, 2017. De 
acuerdo a los resultados (0,457), se ha determinado que existe relación significativa 
entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral. 
La tesis tuvo como objetivo específico 2, Determinar la relación de la gestión del 
talento humano y el reconocimiento laboral en la I.E.P Leonardo de Pisa- S.M.P, 2017. 
De acuerdo a los resultados (0,521), se ha determinado que existe relación significativa 
entre la gestión del talento humano y el reconocimiento laboral. 
4.4 Discusión por conclusión 
La tesis tuvo como como conclusión que si existe relación entre la Gestión del 
Talento Humano y la motivación laboral eficiente de la I.E.P Leonardo de Pisa- S.M.P, 
2017. Ya que de acuerdo a los resultados (0.683), se ha determinado que existe 
relación significativa entre la gestión del talento humano y la motivación laboral. 
Dichos resultados tienen coherencia con la conclusión de la tesis Gestión del 
Talento Humano y la motivación laboral de los colaboradores de la institución 
Educativa 3057-de Comas. En la que concluye que los resultados obtenidos de la 
investigación confirman que existe una relación significativa entre la gestión del talento 
humano y la motivación laboral de los docentes de la institución educativa 3057 de 






1. Existe relación entre la Gestión del Talento Humano y la motivación laboral. 
 
2. Existe relación entre la Gestión del Talento humano y la satisfacción laboral. 
 
 

















1. Para llegar a logar una buena gestión del talento humano se es necesario 
mejorar el rendimiento de los colaboradores, los directivos, es decir los 
empleadores deben centrarse en ponerle el énfasis en su fuerza de trabajo, ya 
que ellos son el pilar de toda organización, por ende, se deben desarrollar 
planes de acción, realizar evaluaciones constantes, un reclutamiento del 
personal más estricto y capacitar a los colaboradores a menudo. 
 
2. Se debe establecer una mejor organización en la institución, un cronograma de 
capacitaciones constantes tanto para los empleados como al empleador, en la 
I.E.P. Leonardo de Pisa, evaluar las áreas que más requieran capacitaciones y 
plantear temas a tratar para poder actualizar los conocimientos del personal y 
se encuentren preparados para todo tipo de situación. 
 
 
3. El reconocimiento laboral es un elemento clave para llevar un proceso de 
gestión del capital humano, pues la directiva debe estar al tanto de realizar 
incentivos de acuerdo al desempeño que tiene cada labor, para que asi día a 
día hagan mejor su trabajo, y en general, se logre cumplir la misión y objetivos 
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                               INSTRUMENTO DE MEDICIÓN 
CUESTIONARIO 
Anexo 01: Cuestionario de Gestión del Talento Humano y su Relación con la Motivación Laboral en la I.E.P 
Leonardo de Pisa S.M.P 2017 
INSTRUCCIÓN 







# PREGUNTAS 1 2 3 4 5 
1 Considero que las capacitaciones que ofrece la institución mejoren su 
rendimiento laboral. 
     
2 Considero que la organización hace uso de indicadores que permita medir la 
efectividad de las acciones de capacitación. 
     
3 Considero que la empresa debería brindar constantes capacitaciones de 
actualización. 
     
4 Considero que todos los colaboradores de la institución poseen las 
capacidades necesarias para ejecutar su labor. 
     
5 La I.E.P Leonardo de Pisa hace uso de medios virtuales para reclutar nuevo 
personal 
     
6 La I.E.P Leonardo de Pisa hace uso de anuncios en periódicos para reclutar 
nuevo personal 
     
7 Considero que la empresa utiliza los métodos necesarios para una correcta 
selección del personal 
     
8 Considero que establecen el perfil de los puestos de trabajo para las diferentes 
áreas de la empresa. 
     
9 Considero que la empresa brinda los materiales y equipos necesarios para 
realizar el trabajo de manera correcta 
     
10 Considero que la empresa hace una supervisión de costos de ejecución de las 
actividades realizadas por sus colaboradores. 
     
11 Considero que todos los colaboradores cumplen con una labor que ayuda a 
lograr la misión de la empresa. 
     
12 Considero que todos los colaboradores cumplen con las tareas y obligaciones 
en el tiempo que se le asigna. 
     
 
13 Considero que la institución ofrece incentivos para incrementar la motivación 
en el personal. 
     
14 Considero que los procedimientos para el ascenso del personal son los 
adecuados. 
     
15 Considero que la remuneración que percibe va acorde con la labor que realiza 
en la institución. 
     
16 Considero que la remuneración debería ser incrementada al lograr metas.      
17 Considero que los beneficios que ofrece la institución satisfacen mis 
necesidades básicas 
     
18 Me siento satisfecho con las gratificaciones que brinda la empresa      
19 Me siento satisfecho con los beneficios extras que brinda la empresa      
20 Me siento conforme con las condiciones de trabajo que brinda la institución      
21 Considero que una correcta condición de trabajo influye en el nivel de 
satisfacción personal 
     
Totalmente en desacuerdo 1 
En desacuerdo 2 
Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 3 
De acuerdo 4 



































Tabla 15. Matriz de consistencia  








¿Qué relación existe entre la 
Gestión del Talento Humano y la 
motivación laboral de la I.E.P. 





¿Cuál es la relación entre la 
gestión del talento humano y la 
satisfacción laboral en la I.E.P. 
Leonardo de Pisa S.M.P año 
2017? 
  
¿Cuál es la relación entre la 
gestión del talento humano y el 
reconocmiento laboral en la 






Determinar la relación entre la 
Gestión del Talento Humano y la 
motivación laboral eficiente en la 





Determinar la relación entre la 
Gestión del Talento Humano y la 
satisfacción laboral en la empresa la 
I.E.P Leonardo de Pisa- S.M.P, 2017. 
 
Determinar  la relación entre la 
gestión del talento humano y el 
reconocimiento laboral de la I.E.P. 




Existe relación entre la Gestión del 
Talento Humano y la motivación laboral 




Existe relación entre gestión del talento 
humano y la satisfacción laboral en la 
I.E.P. Leonardo de Pisa S.M.P año 
2017. 
 
Existe relación entre gestión del talento 
humano y el reconocimiento laboral en 




















Diseño.   
no experimental – transversal  
Población.  
30 colaboradores de la I.E.P. Leonardo 
de Pisa  
Muestra.  
La investigación tuvo como muestreo 
la misma de la población es decir una 
muestra censal conformado por 30 
colaboradores de la I.E.P. Leonardo de 
Pisa S.M.P año 2017 
 
Técnicas.  
- Encuesta 
Instrumento(s).  
- Cuestionario 
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